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図 1-1 Weiner理論による失敗とモチベーションの関係 
 


















る。そして、成功と失敗に焦点を当てる④の代表的な理論は Weiner の 2 次元モデル
（1972）と 3 次元モデル（1987）である。Weiner（1972、1987）の帰属理論では、

































































































































































































































本研究の理論基礎である Weiner（1972 、 1979）の帰属理論を系統的に整理し、彼の
理論の問題点について述べる。 
 第 3 章では、本研究の 1 つ目のテーマである仕事達成場面帰属要因モデル及びそ










 第 4 章では、本研究の 2 つ目のテーマ、即ち組織的努力がモチベーションの持続
性に及ぼす影響に関する実証研究及び理論的模索について述べる。第 1 節では、4 つ
の異なる失敗原因への帰属に対するフィードバックの効果の差異を検討する。仮説























































次に、より狭義の失敗の定義を見てみよう。Academic Search Premier (EBSCOhost)
















おいては、mistake、 failureおよび errorの区別ですらはっきりしなかった。 
次に組織レベルにおける失敗である。この次元の失敗は、組織行動論や戦略論に




































































































1995）。本研究もこの観点に同意し、Weiner の原因帰属理論が Atkinson の期待×価
値モデルを Heider の原因帰属理論の観点から再解釈したものであると認識する。し








① Atkinson の期待×価値理論 
 































































とも回避するかの選択ないし傾向 Ta は、タスクに対する接近傾向 Ts から回避傾向
Tafを引いたものであると Atkinsonは定義する。つまり、 














表 2-1では、成功欲求 Msおよび失敗回帰傾向 Maf のいずれも１だと仮定され、更










表 2-1 達成動機と失敗回避動機が同じ値の場合 
 
 達成動機 失敗回避動機 結果としてのモチベーション 
Ms×Ps×Is＝Approach Maf×Pf×If＝Avoidance Approach－Avoidance 
TaskA 1 .10 .90 .09 1 .90 .10 .09 0 
TaskB 1 .20 .80 .16 1 .80 .20 .16 0 
TaskC 1 .30 .70 .21 1 .70 .30 .21 0 
TaskD 1 .40 .60 .24 1 .60 .40 .24 0 
TaskE 1 .50 .50 .25 1 .50 .50 .25 0 
TaskF 1 .60 .40 .24 1 .40 .60 .24 0 
TaskG 1 .70 .30 .21 1 .30 .70 .21 0 
TaskH 1 .80 .20 .16 1 .20 .80 .16 0 
TaskI 1 .90 .10 .09 1 .10 .90 .09 0 
Atkinson（1957）により筆者作成 
 












表 2-2 達成動機が失敗回避動機を上回る場合 
 
 達成動機 失敗回避動機 結果としてのモチベーション 
Ms×Ps×Is＝Approach Maf×Pf×If＝Avoidance Approach－Avoidance 
TaskA 2 .10 .90 .18 1 .90 .10 .09 .09 
TaskB 2 .20 .80 .32 1 .80 .20 .16 .16 
TaskC 2 .30 .70 .42 1 .70 .30 .21 .21 
TaskD 2 .40 .60 .48 1 .60 .40 .24 .24 
TaskE 2 .50 .50 .50 1 .50 .50 .25 .25 
TaskF 2 .60 .40 .48 1 .40 .60 .24 .24 
TaskG 2 .70 .30 .42 1 .30 .70 .21 .21 
TaskH 2 .80 .20 .32 1 .20 .80 .16 .16 
TaskI 2 .90 .10 .18 1 .10 .90 .09 .09 
Atkinson（1957）により筆者作成 
 
逆に失敗回避傾向が強い（Maf＞Ms）時は、どうなるのであろう。Ms が 1 で Maf
が 2 と仮定して試算した結果が、表 2-3 では、成功欲求 Ms および失敗回帰傾向 Maf
のいずれも 1だと仮定され、更にこの場合の難易度の異なる 9つのタスク A～Eにお
いて、それぞれの Ts（Ms×Ps×Is）と Taf（Maf×Pf×If）の強さ、そして結果とし

















表 2-3 達成動機が失敗回避動機を下回る場合 
 
 達成動機 失敗回避動機 結果としてのモチベーション 
Ms×Ps×Is＝Approach Maf×Pf×If＝Avoidance Approach－Avoidance 
TaskA 1 .90 .10 .09 2 .10 .90 .18 -.09 
TaskB 1 .80 .20 .16 2 .20 .80 .32 -.16 
TaskC 1 .70 .30 .21 2 .30 .70 .42 -.21 
TaskD 1 .60 .40 .24 2 .40 .60 .48 -.24 
TaskE 1 .50 .50 .25 2 .50 .50 .50 -.25 
TaskF 1 .40 .60 .24 2 .60 .40 .48 -.24 
TaskG 1 .30 .70 .21 2 .70 .30 .42 -.21 
TaskH 1 .20 .80 .16 2 .80 .20 .32 -.16 





































ンス・レベルで表されるモチベーションが Ps が 0.5 の時に最も強い。一方、個人の

































を成功確率 Ps が 0.5 に等しくなるように設定するであろう（つまりタスク E を選択
する）。Ps が客観的な確率ではなく、個人の認識であるため、もしタスク E が成功
したら、タスク E の Ps が上昇する。ここで、成功と失敗が類似する他のタスクにも
ほぼ同じ影響を及ぼすと仮定する。したがってタスク D の Ps も同時に、初めの 0.4
から 0.5 まで上昇する。つまり二回目のチャレンジにおいて、該当個人にとってタス





とする。継続的な成功体験が、Ps が 0.5 まで上昇している間には、モチベーション
に正の影響を与えるが、Ps が 0.5 よりさらに大きくなるにつれ、結果として生じる
モチベーションが低下していき、最終的に Ps が 1.0 になる時、タスク A が該当個人
にとって完全に魅力を失うことになる。なぜかというと、タスク A の成功確率がほ










仮に彼がタスク E を選択し、そして失敗したとする。すると、成功確率 Ps は低下す




























































て、「結果として生ずる達成モチベーションスコア（ Resultant Achievement 
Motivation score、以下 RAM スコアと略する） 」を開発した。これは、Mandler & 
















機が最も強い状態にあると Atkinson らは定義した。ただ、Atkinson と彼の弟子達が




























定のタスクの Ps の変動が、そのタスクに類似する他のタスクの Ps にも同じような
影響を与えると仮定される。そのように、1 つのタスクの難易度に対する認知の変化
が、他のタスクにも影響を及ぼすという連動現象は、Vernon(1969)によっても指摘さ
れた。Atkinson によると、失敗が下記のように、達成動機 Ms 及び失敗回避動機 Maf
の相対的大きさの違いによって、個人のその後の行動の持続性にそれぞれ異なる影









 上記の Atkinson の仮説は、Feather（1961）による大学生を対象とする研究の結果
によって支持されている。その研究は、達成に関連した課題で人はどのぐらい長く
努力し続けるのかを調べたものである。Feather らは、まず被験者の達成動機および


















ープの被験者は、Ps が 0.7から 0.5に徐々に近づいていく。一方 Ps＝0.05と提示され
た第１グループの被験者は、Ps が 0.05 からさらに低下していき、この場合は Ps=0.5
からさらに遠ざかっていくことになる。Atkinson の期待×価値モデルにより、Ms＞
Maf 群では、Ps＝0.7 のグループが、Ps が 0.5 に下がるまで失敗するたびに達成動機
が強まり、結果的に Ps＝0.05 のグループより継続性が高くなると考えられる。それ
に対し、Ms<Maf 群では、Ps＝0.7 のグループが失敗するたびに回避傾向が強まり、





高い者と持続性の低い者の比率は 6人対 2人、Ps＝0.05の場合には 2人対 7人であっ





















高 低 Ps＝0.7 6 2 
Ps＝0.05 2 7 
低 高 Ps＝0.7 3 6 
Ps＝0.05 6 2 
Feather（1961）より筆者作成 
 










 上記の Atkinson の仮説は、Moulton（1965）の研究によって支持されている。彼の


















回避動機 Maf が成功動機 Ms 下回る（Maf＜Ms）場合、簡単（Ps＝0.80）より困難
（Ps＝0.30）のほうが Ps＝0.50 の個人が最もモチベートされる状態に近いというこ
とになるため、2 問目に困難のタスクを選択することになるであろう。一方 Maf＞
Ms の場合、個人が 2 問目に簡単なタスクを選択することになろう。同様に、失敗の





されている。Moulton は、自分の仮説と一致する選択行動を典型的移動（ typical 
response）そしてそれに反する選択行動を非典型的移動（atypical response）とし、そ










Maf＞Ms 失敗回避志向 11 20 
Maf＝Ms 両志向 3 28 

















































その論述を式で表すと、人間の行為の結果 x は 2 組の条件、すなわち効果的な人
の力（force）と効果的な環境の力の関数というふうに表現できる。つまり、 
結果 x＝ｆ(効果的な人の力、効果的な環境の力) ①である。 
更に、効果的な人の力には 2 つの下位次元、パワー（power）要因とトライ
（trying）を意味する動機付け要因が存在する。パワーの規定要因として、比較的安




結果 x＝ｆ(トライ、パワー、効果的な環境の力) ② 
そして、パワーとトライという 2 つの要因は乗算的な結合関係にあると Heider は
指摘している。つまり、努力なしの能力も、能力なしの努力も環境上の障害に打ち







いる。そこで Heider は、式②に含まれた 3 つの決定要因を再編成し、個人の能力
（パワー）と課題の難易度を統合し、両者の相対的関係を表現するものとして「で
きる」の概念を定式化した。つまり、 















結果 x＝f(トライ、できる、運) ④である。 
この式④を更に展開すると、 
結果 x＝f(能力 A、努力 E、課題の難易度 T、運 L) ⑤になる。   
式⑤に基づき、Heider（1958）の帰属理論を簡単にまとめてみよう。個人の達成行
動の結果 x は、能力レベル、努力の量、課題の難易度および運の強さの 4 つの変数
によって規定される。これは、Weiner（1972）の 2 次元モデルに完全に継承された。











③  Weiner（1972、1979）の原因帰属理論 
 


























た」（Weiner 、1979、P246；強調引用者）。したがって、彼がこの 4 つの変数を用






















































































































安定 能力 課題の難易度 














 なお、Weiner（1972）の帰属理論は Atkinson の期待×価値モデルを継承している
が、両者の間に相違点もある。第一に、Atkinson のモデルの基盤（もしくは前提条









モデルの修正―Weiner（1979）の 3 次元モデル 
 




Frieze、1979）。そうした批判を受け、Weiner（1979）はこの 2 次元 4 要因モデルを
修正し、3 次元 8 要因のモデルを新たに提示した（表 2-8）。そのモデルが、











表 2-7 Rosenbaumの 3 次元モデル 
 意図的 非意図的 
















表 2- 8 Weinerの 3次元モデル 
 統制可能 統制不可能 
安定 不安定 安定 不安定 



















統制の可能性、統制の位置および安定性の 3次元 8要因モデルを新たに構築した。 
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 この 2つの仮説とも、数多くの研究によって実証された（Weiner&Kukla、 1970 ；
Riemer、 1975；Ruble、 Parsons & Ross、 1976 ）。しかし、3 次元モデルでは、















因帰属に規定される感情の 2 種類が存在する。Weiner は、前者を結果依存感情、後





































以上 Weiner の 2 次元モデルが 3 次元モデルへと変化した経緯を簡単に述べた。し
かし一方で、2 次元モデルと 3 次元モデルの優劣の議論については、今だに定着して
いない。 
Weiner は様々な批判に対応するために、因果次元を増やし、分類をより精密化に




応用でも、諸々な不便が生じてきた。実際、近年の研究では、3 次元モデルより 2 次
元モデルを採用する実証研究のほうが多く見られる。 
また、その 3 次元モデルはもはや Atkinson の理論とかけ離れたものだとも言えよ





























下記の 2 点が挙げられる。1 つは Weiner 自身の帰属要因の次元性に関する認識の曖
昧さがある。その曖昧さが因果次元についての定義や論述の混乱を招いたと言えよ
う。この点に関しては後の節で詳しく述べる。もう 1 つは、Weiner が挙げた具体的
な帰属要因が明らかに教育場面を想定して設定されたものであり、他の達成場面で






























 上述の 5 つの因果次元を設定した根拠について説明する。まず、①統制の位置次






 最初にこの 5 つの次元を同時に用いられた研究は Weiner&Wong（1981）の研究で
あった。しかし、その 5 つの次元を用いた理由について、Weiner ら（1981）は述べ
ておらず、単に帰属原因の次元について様々な見解があり、一つの結論に到達して
















































































































































































































































安定 性格 組織的人的要因 












Ickes&Layden 、 1978;  LaNoue&Curtis 、 1985;  Beyer 、 1998/1999 ;  Berg 、
Stephen&Dodson 、 1981;   Dweck 、 Goetz&Straus 、 1980;  Parsons 、 Meece 、
Adler&Kaczala、 1982）。しかも、この性別による原因帰属行動の差異は、
Little&Lopez（1997）によるロサンゼルス、東京、東ベルリン、西ベルリン、モスク














動の仮説モデルが主に下記 3 種類存在すると整理した。なお、Frieze ら（1982）が





表 3-2 3つの理論的観点による女性の帰属行動に対する予測 
 
 理論的観点 
外部性帰属 自虐的帰属 低期待帰属 
（成功の場合）    
 能力 低い 低い 低い 
 努力 低い 低い 高い 
 課題難易度 高い 高い 低い？ 
 運 高い 高い 高い 
（失敗の場合）    
 能力 低い 高い 高い 
 努力 低い 高い 低い 
 課題難易度 高い 低い 高い？ 






























変数（特に task outcome 及び the sex typing of the task）の関数として間接的に帰属行
動に影響を与えることも考えられる。 




































































































































































































































































































また、上記の 4つの仮説を整理すると、下記の表 3-3になる。 
 
表 3-3 仕事達成不安×自尊感情が個人の帰属行動に対する影響 
 
 高仕事達成不安 低仕事達成不安 
高自尊感情 組織的人的要因帰属 努力&スキル帰属 








































表 3-4  Dweckの目標理論 
 
学習目標 →熟達志向型   
遂行目標 →（能力への自信が高い） →熟達志向型  





を分ける際、 Crandall&Katkovsky （ 1965 ） の IAR （ Intellectual  Achievement  
Responsibility Questionnaire）を使用した。この尺度は、児童を対象に、学業達成場面
に限定される内的-外的統制の尺度であり、応用範囲及び質問項目の着目点は Rotter






























































































































































該当する。また、雇用形態は正規雇用に限定した。調査は 2014 年 9 月 24 日から同
25 日にかけて実施した。回収率は 70.8%であり、最終的に収集されたデータは 310
名であった。 
全回答者 310 名のうち、男性と女性の割合はちょうど半分半分である。平均年齢
は 37.10 歳であり（Min＝21 歳、Max＝47 歳、SD＝7.52）、平均勤続年数は 10.47 年
である（Min＝1 年、Max＝31.50 年、SD=7.55）。53.50％の回答者が転勤する経験を
有し、（そのうち、転勤する経験のない者を含む）平均転職回数は 1.31 回である。
また、教育水準については、高校・専門学校卒が 39.7％（123 名）、短大卒が 8.4％


















































































（1982）の ASQ（Attributional Style Questionnaire）が帰属行動を測定する際に最も広
く使われているメソッドだとも言える。この質問表は、個人差に着目し、個人の帰
属様式を測定するものである。具体的に、ポジティブな場面とネガティブな場面を













 完全なる他人や環境の問題 1 2 3 4 5 6 7  完全なる私自分自身の問題 
3.仮に将来また仕事を探す際に、同じ問題が現れると思いますか？（数字を 1つお選びくだ
さい） 
 再び現れることはないと思う 1 2 3 4 5 6 7  常に存在していると思う 
4.その理由は、単に仕事探しという活動に影響を与えるものでしょうか。それとも生活のあらゆ
る方面に影響を与えるものでしょうか。（数字を 1つお選びください） 
このシチュエーションのみに影響する 1 2 3 4 5 6 7 生活のあらゆる方面に影響する 
5.このシチュエーション（仕事探し）は、あなたにとってどれほど重要ですか。（数字を 1つお
選びください） 




























































































ブ場面に合わせて修正を行い、最終的に 21項目の帰属要因尺度を作成した。   
DeCarlo＆Leigh（1996）の帰属要因尺度は、内的要因帰属－モチベーション、内的
要因帰属－能力、外的要因帰属の 3 つの下位次元から構成されている。内的要因帰
属－モチベーションは 4 問から構成され、信頼性係数αが 0.83 である。また、質問
例は「特定的な努力が足りない」、「新規開拓のためのセールス電話に対し、抵抗
的な態度を示したり、または決められた回数に達していなかったりする」である。
内的要因帰属－能力は 3 問から構成され、信頼性係数αが 0.73 である。質問例は
「この分野においての専門知識が足りない」、「性格上、取引先と緊密な関係を築
いたり、またそういった関係を維持することが苦手だ」である。そして外的要因帰
属は 4 問から構成され、信頼性係数が 0.54 である。質問例は、「自社の製品は、こ
 あなたが今、某大手電気メーカーの営業マンであると想定してください。あな
















































































































表 3-5 個人の失敗後の原因帰属項目の変数間の構造（21項目） 
   最尤法 バリマックス回転後の因子負荷構造 
注：各項目は 1～6の値をとり、「そう思わない」と答えるほど高い値となる。 














  1 2 3 4 
Q05_得意先の疑問に対し、完璧に回答できなかった。 0.808 0.022 0.046 -0.175 
Q01_商品について、十分な知識を持っていなかった。 0.787 -0.09 0.117 -0.178 
Q02_努力が足りなかった。 0.742 -0.092 -0.027 0 
Q07_同僚と比較すると、効率が悪かった。 0.671 0.124 -0.056 0.033 
Q10_十分なセールス・スキルを持っていなかった。 0.609 0.101 -0.172 0.243 
Q04_仕事の取り組み方が悪かった 0.605 0.093 -0.161 0.079 
Q11_顧客開拓の電話をすることに対し、抵抗感があった。 0.367 -0.037 0.143 0.365 
Q03_自分にとって、設定された売上目標が高すぎた。 -0.028 0.709 -0.16 0.174 
Q06_この分野において、自社商品の競争力はあまりなかった。 0.185 0.682 0.047 -0.101 
Q08_たまたま運が悪かった。 -0.169 0.533 0.149 0.071 
Q14_景気が悪かった。 -0.056 0.516 0.199 -0.004 
Q21_非常に強力な競合他社が存在した。 0.131 0.467 0.058 0.027 
Q17_同僚が非協力的だった。 -0.15 0.125 0.758 -0.019 
Q19_職場の雰囲気が悪かった。 -0.08 0.021 0.735 0.096 
Q13_上司が、きちんとした指導やフォローをしてくれなかった。 -0.002 0.214 0.566 -0.003 
Q18_たまたま仕事に専念する気分ではなかった。 0.108 -0.138 0.544 0.144 
Q12_会社側が、商品や市場についての充分な知識または情報を提供してくれなかった。 0.088 0.276 0.52 -0.131 
Q09_サポート・スタッフまたはサポート部門が充分に協力してくれなかった。 0.04 0.332 0.441 -0.028 
Q15_良い成果を出そうと思わなかった。 0.348 -0.153 0.365 0.159 
Q20_私は、営業の仕事に向いていなかった。 -0.109 0.118 0.016 0.766 
Q16_性格上、得意先と緊密な関係を築いたり、またそういった関係を維持したりするのが苦手だ
った。 





 表 3-6 は、前述した 3 問を削除した後に再度 SPSS による個人の失敗後の原因帰属
項目の因子分析を行った結果（N=310）である。 
















 第 4 因子は「営業の仕事にむいていなかった」と「性格上、得意先と緊密な関係
を築いたり、またそういった関係を維持したりするのが苦手だった」の 2 項目から
構成されたことから、「性格的要因」と命名した。信頼性係数αは 0．70 であった。 
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  第一因子 第二因子 第三因子 第四因子 共通性 
得意先の疑問に対し、完璧に回答できなかった。 0.77 0.058 0.013 -0.133 0.53 
商品について、十分な知識を持っていなかった。 0.762 0.14 -0.128 -0.122 0.51 
努力が足りなかった。 0.736 -0.045 -0.089 0.04 0.43 
同僚と比較すると、効率が悪かった。 0.66 -0.044 0.119 0.051 0.38 
十分なセールス・スキルを持っていなかった。 0.623 -0.094 0.051 0.206 0.56 
仕事の取り組み方が悪かった。 0.599 -0.103 0.061 0.057 0.60 
同僚が非協力的だった。 -0.11 0.803 -0.003 0.025 0.52 
職場の雰囲気が悪かった。 -0.024 0.771 -0.102 0.138 0.38 
上司が、きちんとした指導やフォローをしてくれなかった。 0.023 0.679 0.055 0.019 0.51 
会社側が、商品や市場についての充分な知識または情報を提供してくれなかった。 0.089 0.621 0.145 -0.112 0.52 
サポート・スタッフまたはサポート部門が充分に協力してくれなかった。 0.061 0.549 0.198 -0.033 0.53 
この分野において、自社商品の競争力はあまりなかった。 0.133 0.053 0.72 -0.106 0.54 
自分にとって、設定された売上目標が高すぎた。 -0.038 -0.062 0.648 0.132 0.42 
たまたま運が悪かった。 -0.171 0.173 0.52 0.042 0.49 
景気が悪かった。 -0.069 0.235 0.491 -0.016 0.60 
非常に強力な競合他社が存在した。 0.106 0.052 0.48 0.044 0.57 
私は、営業の仕事に向いていなかった。 -0.048 -0.007 0.092 0.816 0.70 
性格上、得意先と緊密な関係を築いたり、またそういった関係を維持したりするのが苦手だった。 0.24 0.172 -0.077 0.508 0.35 
因子寄与 3.14 2.82 2.05 1.12  






記図 3-2 の示した通りである。モデルの適合性について、AGFI 値のみが 0.89 で僅か







































































































































































に TAQ（Test Anxiety Questionnaire、 Mandler&Sarason、1952）や AAT（Alpert＆
Haber、1960）があげられる。しかし、どちらの尺度も当初は失敗回避動機（失敗へ
の恐怖）の尺度として作られたが、その妥当性が疑問視されている（Gelbort&Winer、






























































































































 平均値 標準偏差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1.性別 0.50 0.50                
2.教育水準:短大卒 0.08 0.28 -0.23**               
3.教育水準:大学卒 0.46 0.50 0.14* -0.28**              
4.教育水準:大学院卒 0.06 0.23 0.11 -0.08 -0.23**             
5.年齢 37.10 7.52 0.35** -0.05 -0.08 0.02            
6.勤続年数 10.47 7.54 0.26** 0.03 -0.13* 0.03 0.64**           
7.転職経験 1.31 1.78 0.06 0.04 -0.23** -0.08 0.21** -0.31**          
9.コスモポリタン志向 3.12 0.82 -0.11* 0.09 -0.05 -0.05 0.01 0.10 -0.05         
10.ローカル志向 3.60 0.98 -0.24** 0.08 -0.03 -0.03 0.02 -0.03 -0.02 0.67**        
11.自尊心 3.53 0.69 -0.08 0.10 -0.04 -0.02 -0.16** -0.08 -0.03 0.22** 0.31**       
12.自己効力感 3.41 0.82 -0.11 0.11 0.02 -0.04 -0.09 -0.03 -0.06 0.44** 0.59** 0.62**      
13.不安 3.66 0.76 -0.07 -0.03 -0.02 -0.01 0.22** 0.07 0.05 0.23** 0.13* -0.43** -0.15**     
14.努力とスキル要因帰属 2.79 0.81 0.10 -0.10 0.07 -0.03 0.14* 0.12* -0.04 0.42** 0.22** -0.03 0.12* 0.11    
15.性格的要因帰属 3.12 0.92 0.00 -0.10 0.01 0.01 -0.01 0.06 -0.17** 0.21** -0.05 -0.17** -0.15** 0.20** 0.57**   
16.組織的人的要因帰属 3.62 0.79 0.01 -0.03 -0.02 0.14* 0.01 0.04 -0.03 0.15** 0.12* -0.05 0.08 0.23** 0.26** 0.31**  























































いる。重回帰分析の結果は、表 3-8 で示した通りである。 
モデル 1 では、コントロール変数のみを独立変数として投入した。その結果、自
己効力感のみ、さほど強くはないが、努力&スキル要因帰属との間に有意な正の相







モデル 3 では、コスモポリタン志向に関する仮説 4 の検証を行った。具体的には、

































表 3-8 努力とスキル要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 1 モデル 2 モデル 3 モデル 4 モデル 5 
年齢 0.12 0.11 -0.01 -0.01 -0.01 
勤続年数 0.05 0.04 0.08 0.07 0.07 
教育水準:短大卒 -0.09 -0.09 -0.09 -0.09 -0.09 
教育水準:大学卒 0.05 0.04 00.08 0.07 0.07 
教育水準:大学院卒 -0.02 -0.03 -0.00 -0.01 -0.00 
転職経験 -0.03 -0.03 0.04 0.04 0.04 
自己効力感 0.14* 0.14* -0.05 0.02 0.03 
性別  0.05 0.09 0.09 0.08 
コスモポリタン志向   0.49** 0.51** 0.50** 
ローカル志向   -0.04 -0.04 -0.04 
自尊感情    0.15* 0.13 
仕事達成不安    -0.06 -0.08 
高自尊感情✕低達成不安     0.10* 
R2 乘 0.05 0.05 0.22 0.23 0.24 
調整済み R2 乘 0.03 0.03 0.19 0.20 0.21 























経験の 5 つの変数が依然として有意であった。ただし、モデル 1 と比較すると、自
己効力感の影響力が僅かであるものの弱まり、その代わりローカル志向の影響力が
若干強まったことが観察された。しかし、性別と性格的要因帰属の間には、有意な
相関が見られなかった。したがって、モデル 2 では、仮説 1－2「ビジネス達成場面
では、女性が比較的自らの失敗を性格要因に帰属する」は否定された。 







×高仕事達成不安＝1、他の 3 つの組み合わせの時交差項の値が 0 のダミー変数を算
出した。その結果、自尊感情と仕事達成不安は依然として従属変数と無相関であり、
そして低自尊感情×高仕事達成不安も性格的要因帰属との間に有意な相関は見られ








表 3-9 性格的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 1 モデル２ モデル３ モデル４ 
年齢 -0.03 -0.02 -0.06 -0.06 
教育水準:短大卒 -0.03 -0.03 -0.02 -0.01 
教育水準:大学卒 -0.11* -0.11* -0.11 -0.11 
教育水準:大学院卒 -0.04 -0.04 -0.04 -0.04 
勤続年数 -0.01 -0.01 -0.01 -0.01 
転職経験 -0.16* -0.15* -0.15* -0.15* 
コスモポリタン志向 0.46** 0.46** 0.43** 0.43** 
ローカル志向 -0.22** -0.23** -0.24** -0.23** 
自己効力感 -0.23** -0.22** -0.15 -0.15 
性別  -0.02 -0.00 -0.01 
自尊心   -0.06 -0.08 
仕事達成不安   0.10 0.11 
低自尊心✕高仕事達成不安    -0.04 
R2 乘 0.18 0.18 0.19 0.19 
調整済み R2 乘 0.16 0.15 0.16 0.16 

























自尊心感情×高仕事達成不安＝1、他の 3 つの組み合わせの時交差項の値が 0 のダミ
ー変数を算出した。その結果、仕事達成不安と従属変数の間に、モデル 2 よりも強
い正の相関はみられたものの（β=0.27、p＜0.01）、高自尊感情×高仕事達成不安は
組織的人的要因との間に有意な相関がみられなかった。また、モデル 3 のΔR2 乗と










表 3-10 組織的人的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル１ モデル２ モデル３ 
年齢 -0.08 -0.15 -0.15 
勤続年数 0.09 0.12 0.12 
性別 0.00 0.03 0.03 
教育水準:短大卒 -0.04 -0.03 -0.03 
教育水準:大学卒 0.03 0.02 0.02 
教育水準:大学院卒 0.15* 0.15* 0.15* 
転職経験 0.04 0.05 0.04 
コスモポリタン志向 0.14 0.08 0.08 
ローカル志向 0.03 0.01 -0.00 
自己効力感 0.11 0.11 0.10 
自尊心  -0.03 0.00 
仕事達成不安  0.24** 0.27** 
高自尊心✕高仕事達成不安   -0.06 
R2 乘 0.05 0.10 0.10 
調整済み R2 乘 0.02 0.07 0.07 





















また、決定係数は依然として 5%有意ではあったが、モデル 1 と比較するとやや下回
った。したがって、仮説 1－2「ビジネス達成場面では、女性が比較的に自らの失敗
を外的非人的要因に帰属する」は否定された。 






























表 3-11 非人的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 1 モデル 2 モデル 3 モデル 4 モデル 5 
年齢 -0.09 -0.08 -0.10 -0.21* -0.21* 
教育水準:短大卒 -0.10 -0.10 -0.11 -0.09 -0.09 
教育水準:大学卒 -0.03 -0.02 -0.02 -0.03 -0.03 
教育水準：大学院卒 0.09 0.10 0.10 0.10 0.10 
転職経験 0.04 0.04 0.05 0.06 0.06 
コスモポリタン志向 0.12 0.12 0.12 0.04 0.04 
ローカル志向 0.13 0.13 0.13 0.09 0.09 
自己効力感 -0.13 -0.13 -0.13 0.03 0.03 
性別  -0.03 -0.03 0.01 0.01 
勤続年数   0.03 0.07 0.07 
自尊心    -0.09 -0.09 
仕事達成不安    0.33** 0.31** 
低自尊心✕低仕事達成不安     0.12** 
R2 乘 0.06 0.06 0.06 0.17 0.17 
調整済み R2 乘 0.03 0.03 0.03 0.14 0.14 






































表 3-12 内的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 1 モデル２ モデル３ 
年齢 -0.02 -0.04 -0.04 
性別 0.03 0.05 0.05 
教育水準:短大卒 -0.08 -0.08 -0.07 
教育水準:大学卒 -0.01 -0.02 -0.01 
教育水準：大学院卒 -0.03 -0.02 -0.02 
勤続年数 0.05 0.04 0.04 
転職経験 -0.06 -0.04 -0.04 
コスモポリタン志向 0.40** 0.38** 0.36** 
ローカル志向 -0.14 -0.17* -0.15 
自己効力感 -0.18** -0.14* -0.16* 
自尊心  0.03 -0.02 
不安  0.22** 0.22** 
自尊心✕不安   0.09* 
R2 乘 0.13 0.17 0.18 
調整済み R2 乘 0.11 0.15 0.16 







表 3-13 外的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 1 モデル２ モデル３ 
年齢 -0.03 -0.07 -0.07 
性別 -0.04 -0.02 -0.02 
教育水準:短大卒 -0.01 -0.01 -0.02 
教育水準:大学卒 -0.02 -0.02 -0.03 
教育水準：大学院卒 0.07 0.09 0.08 
勤続年数 0.03 0.03 0.02 
転職経験 0.00 0.01 0.01 
コスモポリタン志向 0.08 0.07 0.09 
ローカル志向 0.06 0.01 -0.01 
自己効力感 -0.03 0.04 0.05 
自尊心  0.02 0.01 
不安  0.28** 0.28** 
自尊心✕不安   -0.08 
R2 乘 0.04 0.10 0.11 
調整済み R2 乘 0.02 0.08 0.09 












































は、1 年未満、1 年～5 年、5 年～10 年、10 年～15 年、15 年～20 年、20 年～25 年、












 モデル 1 モデル２ 
教育水準:短大卒 -0.07 -0.08 
教育水準:大学卒 0.03 0.05 
教育水準:大学院卒 -0.01 -0.00 
転職経験 0.00 0.01 
コスモポリタン志向 0.43** 0.42** 
ローカル志向 -0.05 -0.05 
自己効力感 0.03 -0.02 
性別 0.07* 0.06 
～1  -0.05 
１～5  -0.37** 
5～10  -0.36* 
10～15  -0.28* 
15～20  -0.23* 
20～25  -0.19 
25～  -0.11 
R2 乘 0.18 0.20 
調整済み R2 乘 0.17 0.18 






5 年～10 年、10 年～15 年、15 年～20 年の 4 つのカテゴリーと努力&スキル要因帰属
との間に負の相関関係があることが確認された。なお、調整済み R2 乗の値が上がり、

















































































































































































































の 4 点を指摘した。ただし、上記の 4 点に対する説明では、Sitkin は管理側のある
べき「考え方」（例えば、プロセス重視）と具体的な「実行策」（例えば、迅速な
フィードバックの提供）を混同している（図 4-2 参照）ため、本研究は、「上司要
















































































































































































































































































































































安定 性格 組織的人的要因 
































2 種類のフィードバック：error avoidance & error encouragement 
 
実際、フィードバックが失敗後のモチベーションの持続性に影響を及ぼすことは、
教育心理学分野（Weiner&Wong、 1981；Ellis、 Mendel & Nir、2006; Robertson、 
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2000 ; 中山&松沼、2013；Luzzo&Luna、 1996）のみならず、経営学分野でも既に検
証されている（Dugan、1989；Zakay、Ellis & Shevalsky 、 2004；Tolli&Schmidt 、 
2008 ；Gully、 Payne、 Koles、 and Whiteman、 2002)。 
一方、抑制か推奨といったビジネス達成場面での失敗に対する二つの態度は、失































れる（Dormann & Frese 、 1994；Ivancic & Hesketh 、 1995/1996；Keith＆Frese、








































































































月 22 日から同 23 日にかけて実施した。最終的に収集されたデータは 518 名であり、
有効回収率は 62.2%であった。 
また、全回答者 518 名のうち、71.4%に当たる 370 名が男性で、28.6%に当たる
148名が女性である。平均年齢は 43.31歳であり（Min＝20歳、Max＝65歳）、 
平均勤続年数は 13．47 年である。また、教育水準については、高校・専門学校卒
が 30.7％（159 名）、短大卒が 5％（26 名）、大学卒が 53.5％（277 名）、大学院卒
が 10％（52 名）である。なお、全ての回答者の職業は正規雇用のホワイトカラー従
業員であり、そのうち事務系が 45.8%（N＝237）、技術系が 36.3%（N＝188）、そ
の他が 18%（N＝93）である。役職について、同 51.7%に当たる 268 名が一般社員で、






4×3 Between-subjects Factorial Design 
 
研究Ⅱの仮説（仮説 5～8）を検証するために、Boichuk 、 Bolander 、 Hall 、 
Ahearne 、 Zahn 、 & Nieves（2014）のフィードバック方式及びリーダーシップスタ
イルが新規雇用のセールスマンのパフォーマンス志向性に与える影響の研究に用い
られる手法を参考にし、それと同じく場面想定法を使用し、4（失敗原因帰属：努力
&スキル要因  vs. 性格要因 vs. 組織的人的要因 vs. 外的非人的要因）×3（フィードバ
























































































































































a. 失敗回避志向的なフィードバック（error avoidance feedback） 
  




























































統制の所在（locus of control）の概念は、そもそも Rotter（1966）によって提唱さ







そこで本研究は、妥当性及び信頼性が既に検証された Shewchuk 、 Foelker 、 


















































































































































































































































































































平均値 3．28 3.36 3.35 3.36 








































































平均値 3．67 3.55 3.62 3.55 
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努力&スキル帰属グループ 

























































平均値 3．25 3.29 3.36 3.37 
















































































   下段＝標準偏差 
筆者作成 
 













































































































1989；Zakay、Ellis & Shevalsky 、 2004；Tolli&Schmidt 、 2008 ；Gully、 Payne、 


























































図 4-1 組織的努力が持続性に与える影響（再掲） 
筆者作成 
 


















































（ Inspiration ）、知的な刺激（ Intellectual Stimulation ）並びに個別的な配慮

























































































①革新及びリスク志向性（innovation and risk taking） 
従業員がリスクを恐れずに革新的に行動することが奨励されているか。 






















































































































































































































































































我が国の対中直接投資額は第 2 位及び進出企業数は第 1 位であるように、日中間の
経済関係は緊密かつ相互依存的となっている…また、世界の第 2 位及び第 3 位の経
済大国である日中両国の経済関係は、世界経済全体にも影響を及ぼすものであり…」
と指摘している。また、上記の左証として、貿易においては、2012 年日本対中輸出
1、447 億ドル、対中輸入 1、890 億ドル、輸出入額とも第 1 位である。なお、同年の
日米貿易総額は 2、170 億ドル（対米輸出 1、406 億ドル、対米輸入 765 億ドル）で
ある。投資においては、海外から中国への投資が冷え込む中で、日本からの投資は
依然として右肩上がりであり、2012 年の日本の対中直接投資総額は 73.8 億ドルで第
1 位である。最後に進出企業数については、2011 年末まで、日本から中国への進出
企業数は 2 万 2790 社に達し、米国を抜いて第 1 位となり、中国における外資企業数
全体の 7.9％を占めている（中国貿易外経年鑑、2012）。 
また、日本国内においても、中国出身の留学生数は断トツに 1 位である。日本学
生支援機構の調査によると、平成 24 年度外国人留学生数 138、075 人（前年比 3、
699 人減）のうち、87、533 人が中国出身（前年日 1、360 人増）である。なお、2 位





















主義（individualism）、 男らしさ（Masculinity）、 不確実性回避志向（Uncertainty 
Avoidance）の 4 次元から二回の修正（Bond、1991; Minkov、2010）を経て、儒教的
ダイナミズム（Pragmatism）（この次元は、長期志向対短期志向 long-term vs. short-
term とも表現されている）と放縦（indulgence）を加え、今日の 6 次元モデルまで発
展した。 
 




























































































































第 1 ティア都市というのが、経済発展の程度により、中国の都市を第 1 ティア都























調査は 2014 年 9 月 21 日から同 27 日にかけて実施した。研究対象に該当する 308









 度数 最小値 最大値 平均値 標準偏差 
性別 308 0 1 .42 .50 
教育水準：短大卒 308 0 1 .30 .46 
教育水準：大学卒 308 0 1 .61 .49 
教育水準：大学院卒 308 0 1 .07 .26 
年齢 308 21 58 33.30 6.91 
勤続年数 308 .25 38.00 10.04 6.95 
転職経験 308 0 5 2.01 1.30 
コスモポリタン志向 308 1.00 4.17 2.36 .63 
ローカル志向 308 1.00 4.17 2.50 .74 
自尊感情 308 2.40 4.20 3.61 .21 
自己効力感 308 1 5 2.71 .67 
仕事達成不安 308 1 5 3.19 .63 
努力とスキル要因帰属 308 1 5 3.17 .73 
性格的要因帰属 308 1.0 6.0 3.38 1.00 
組織的人的要因帰属 308 1 6 3.46 .81 
非人的要因帰属 308 1.4 5.8 3.29 .74 
筆者作成 
 
表6‐2  日本調査の記述統計 
 
 度数 最小値 最大値 平均値 標準偏差 
性別 310 0 1 .50 .50 
教育水準：短大卒 310 0 1 .08 .28 
教育水準：大学卒 310 0 1 .46 .50 
教育水準：大学院卒 310 0 1 .06 .23 
年齢 310 21 49 37.10 7.52 
勤続年数 310 .25 31.50 10.46 7.54 
転職経験 310 0 10 1.31 1.78 
コスモポリタン志向 310 1.00 6.00 3.12 .82 
ローカル志向 310 1.00 6.00 3.59 .98 
自尊感情 310 1.20 6.00 3.53 .69 
自己効力感 310 1 6 3.41 .82 
仕事達成不安 310 1 6 3.66 .76 
努力とスキル要因帰属 310 1 6 2.79 .81 
性格的要因帰属 310 1.0 6.0 3.12 .92 
組織的人的要因帰属 310 1 6 3.62 .79 




















































50.16％にあたる 310 名が日本在住のホワイトカラー従業員、49.84％にあたる 308 名
が中国在住のホワイトカラー従業員である。また、46％にあたる 284 名が男性で、
54％に当たる 334 名が女性である。平均年齢は 35.21 歳であり（Min＝21 歳、Max＝
58 歳）、平均勤続年数は 10.25 年である。70％の回答者が転勤の経験を有し、（転
勤する経験のない者を含む）平均転職回数は 1.66 回である。また、教育水準につい







































 平均値 標準偏差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1.性別 0.46 0.50                 
2.教育水準:短大卒 0.19 0.39 -0.14**                
3.教育水準:大学卒 0.54 0.50 0.10* -0.52**               
4.教育水準:大学院卒 0.07 0.25 0.04 -0.13** -0.29**              
5.年齢 35.21 7.46 0.21** 0.03 -0.15** -0.00             
6.勤続年数 10.25 7.25 0.15** 0.11** -0.13**- -0.02 0.73**            
7.転職経験 1.66 1.60 0.03 0.13** -0.12** -0.09* 0.14** -0.14**           
8.国籍 0.50 0.50 0.08 -0.27** -0.15** -0.03 0.26** 0.03 -0.22**          
9.コスモポリタン志向 2.74 0.83 -0.03 -0.02 -0.15** -0.05 0.17** 0.06 -0.15** 0.46**         
10.ローカル志向 3.05 1.02 -0.09* -0.07 -0.13** -0.03 0.18** 0.02 -0.12** 0.54** 0.78**        
11.自尊心 3.57 0.51 -0.05 0.05 -0.00 0.00 -0.13** -0.06 -0.01 -0.08* 0.10** 0.15**       
12.自己効力感 3.06 0.83 -0.05 -0.03 -0.08* -0.04 0.08 0.01 -0.12** 0.42** 0.61** 0.70** 0.38**      
13.不安 3.43 0.73 -0.03 -0.07 -0.08 -0.01 0.23** 0.09* -0.04 0.32** 0.30** 0.31** -0.33** 0.10**     
14.努力とスキル要因帰属 2.98 0.79 0.05 0.01 0.08* -0.01 0.05 0.10* 0.03 -0.24** 0.17** 0.06 0.00 0.02 0.12**    
15.性格的要因帰属 3.25 0.97 0.01 0.00 0.02 -0.00 -0.06 0.00 -0.07 -0.13** -0.01 -0.17** -0.12** -0.22** 0.19** 0.45**   
16.組織的人的要因帰属 3.54 0.80 -0.03 0.00 -0.06 0.07 0.05 0.06 -0.06 0.10* 0.11** 0.13** -0.04 0.11** 0.33 0.33** 0.31**  









した。モデル 3 では、コスモポリタン志向及びローカル志向の 2 つの変数を追加投
入した。モデル 4 では上記に加え自尊感情および仕事達成不安を投入した。そして、
モデル 5 では、自尊感情×仕事達成不安の交差項を追加投入した。ここまでは第 3
章の研究Ⅰの分析手順と一致している。最後にモデル 6 では国籍を追加投入した。
なお、表 6‐4では、モデル 4、5、6の結果を示している。 
重回帰分析の結果、国籍は、努力&スキル要因帰属との間に、かなり強い負の相
関を示している（β=-0.43、p<0.01）。また、ΔR2 乗は＋0.08、ΔF は＋5.14 という






投入し、モデル 4 では、両者の交差項を追加投入した。そしてモデル 5 では、国籍
を追加投入した。なお、表 6‐5では、モデル 3、4、5の結果を示している。 
重回帰分析の結果、かなり弱いものの、性格的要因帰属との間にも、有意な負の
相関関係が見られた（β＝‐0.12、p<0.05）。ただし、R2 乗並びに F 値の両方とも















変数として追加投入した。モデル 3 では、勤続年数を追加投入した。モデル 4 では、
上記の変数以外に、自尊感情及び仕事達成不安を追加投入し、モデル 5 では、両者
の交差項を追加投入した。最後にモデル 6 では、国籍を独立変数として追加投入し
た。なお、表 6‐7では、モデル 4、5、6の結果を示している。 
重回帰分析の結果、国籍と外的非人的要因帰属との間に有意な相関は見られなか
























モデル 4 モデル 5 モデル 6 
年齢 0.02 -0.01 -0.02 
勤続年数 0.00 0.10 0.09 
教育水準:短大卒 -0.08 -0.08 -0.07 
教育水準:大学卒 0.05 0.05 0.06 
教育水準:大学院卒 0.00 0.00 0.01 
転職経験 0.01 0.02 0.02 
自己効力感 -0.04 0.01 -0.00 
性別 0.06 0.07 0.07 
コスモポリタン志向 0.36** 0.33** 0.38** 
ローカル志向 0.04 0.01 0.04 
自尊心 -0.01 -0.04 -0.04 
仕事達成不安 0.16** 0.14** 0.11** 
高自尊心✕低不安  0.12* 0.10* 
国籍   -0.43** 
R2乘 0.11 0.14 0.22 
調整済み R2乘 0.09 0.13 0.20 






表 6‐5 性格的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 3 モデル 4 モデル 5 
年齢 -0.02 -0.08 -0.08 
教育水準:短大卒 -0.06 -0.05 -0.05 
教育水準:大学卒 -0.05 -0.05 -0.04 
教育水準:大学院卒 -0.04 -0.04 -0.03 
勤続年数 -0.00 0.02 0.02 
転職経験 -0.10* -0.09* -0.09* 
コスモポリタン志向 0.35** 0.30** 0.21** 
ローカル志向 -0.24** -0.29** -0.20** 
自己効力感 -0.23** -0.20** -0.21** 
性別 -0.00 0.02 0.02 
自尊心 0.05 0.03 0.03 
仕事達成不安 0.28** 0.28** 0.28** 
低自尊心✕高仕事達成不安  0.08 0.08 
国籍   -0.12* 
R2乘 0.16 0.17 0.17 
調整済み R2乘 0.14 0.15 0.15 








表 6‐6 組織的人的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 2 モデル 3 モデル 4 
年齢 -0.02 -0.10 -0.10 
性別 -0.04 -0.01 -0.01 
教育水準:短大卒 0.03 0.04 0.04 
教育水準:大学卒 0.01 0.01 0.01 
教育水準:大学院卒 0.08 0.08 0.08* 
転職経験 -0.02 -0.01 -0.01 
コスモポリタン志向 -0.00 -0.06 -0.06 
ローカル志向 0.08 0.01 0.01 
自己効力感 0.03 0.09 0.09 
勤続年数 0.07 0.10 -0.01 
自尊心 0.04 0.04 0.04 
仕事達成不安 0.37** 0.37** 0.37** 
高自尊心✕高仕事達成不安  0.01 0.01 
国籍   0.00 
R2乘 0.13 0.13 0.13 
調整済み R2乘 0.12 0.12 0.11 







表 6‐7 非人的要因帰属を従属変数とした重回帰分析の結果 
 
 モデル 4 モデル 5 モデル 6 
年齢 -0.05 -0.13 -0.13 
教育水準:短大卒 -0.05 -0.04 -0.05 
教育水準:大学卒 -0.04 -0.04 -0.05 
教育水準：大学院卒 0.05 0.05 0.05 
転職経験 0.02 0.03 0.02 
コスモポリタン志向 0.07 0.01 0.02 
ローカル志向 0.14 0.07 0.06 
自己効力感 -0.10 0.00 0.01 
性別 -0.02 0.00 0.00 
勤続年数 -0.01 0.02 0.02 
自尊心 -0.03 -0.01 -0.01 
仕事達成不安 0.38** 0.38** 0.38** 
低自尊心✕低仕事達成不安  0.12** 0.12** 
国籍   -0.04 
R2乘 0.17 0.17 0.17 
調整済み R2乘 0.15 0.15 0.15 
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性別     
単一回答   Ｎ 
1 男性   155  
2 女性   155  
  全体   310  
 
AGEID 
年齢     
単一回答   Ｎ 
1 12 才未満   0  
2 12 才～19才   0  
3 20 才～24才   13  
4 25 才～29才   47  
5 30 才～34才   57  
6 35 才～39才   61  
7 40 才～44才   69  
8 45 才～49才   63  
9 50 才～54才   0  
10 55 才～59才   0  
11 60 才以上   0  
  全体   310  
 
MARRIED 
未既婚     
単一回答   Ｎ 
1 未婚   167  
2 既婚   143  
  全体   310  
 
JOB 
職業     
単一回答   Ｎ 
1 公務員   0  
2 経営者・役員   0  
3 会社員(事務系)   133  
4 会社員(技術系)   93  
5 会社員(その他)   84  
6 自営業   0  
7 自由業   0  
8 専業主婦(主夫)   0  
9 パート・アルバイト   0  
10 学生   0  
11 その他   0  
12 無職   0  







あなたの最終学歴をお答えください。     
単一回答   Ｎ 
1 中学校卒   4  
2 高校卒   66  
3 専門学校卒(専修学校卒を含む)   53  
4 短大卒(高専卒を含む)   26  
5 大学卒   143  
6 大学院卒   18  
7 その他【   】   0  










単一回答   Ｎ 
1 転職経験あり   166  
2 転職経験なし   144  






      1 2 3 4 5 6 
まず、あなたの性格についてうかがいます。 
 
















単一回答                 
1 概して、私は自分自身に満足している   310  5  18  92  120  48  27  
2 ときどき自分が全くダメだと思う   310  32  55  112  65  33  13  
3 私は自分自身が多くの長所を持っていると感じている   310  8  33  109  129  20  11  
4 たいていの他人と同じように物事をこなすことができる   310  20  76  148  53  6  7  
5 私は自分自身について、誇れる点をあまり持っていないと思う   310  11  41  118  98  31  11  
6 時々自分が役立たずだと感じる   310  16  39  122  88  32  13  
7 自分は少なくとも他人と同等には価値のある人間であると感じる   310  14  38  168  72  6  12  
8 自分のことをもっと尊重できたらよいのにと思う   310  18  51  142  78  13  8  
9 どちらかというと、自分は失敗した人間であると感じる   310  12  45  99  99  37  18  







      1 2 3 4 5 6 
まず、あなたの性格についてうかがいます。 
 
















単一回答                 




  310  5  29  143  103  20  10  
13 私はきっと自分の目標を達成すると思う   310  9  39  131  100  17  14  
14 予想外のことが起きても、うまく対処できる自信がある   310  8  31  120  120  22  9  
15 私は困難な状況に対処できるので、不測の事態にも対処できる   310  6  29  123  115  26  11  
16 もし必要な努力をすれば、私は殆どの問題を解決することができる   310  13  42  127  95  22  11  
17 私はストレス耐性があるので、困難な状況に直面しても、落ち着いていられる   310  6  37  110  106  30  21  
18 問題に直面したときには、私はいくつかの解決策を考えることができる   310  10  47  158  73  16  6  
19 トラブルに巻き込まれたときでも、私はよい解決策を考えることができる   310  6  28  142  106  19  9  


























単一回答                 
1 高い専門知識や能力を求めるプロジェクトに参加したい   310  16  44  94  113  30  13  
2 資格の取得や、外部の専門家の集団や組織で評価されたい   310  19  33  123  107  17  11  
3 会社で昇進したい   310  16  38  87  110  32  27  
4 自分の能力や知識を生かせる仕事をしたい   310  45  80  132  40  7  6  
5 経営上の重要な意思決定に参加したい   310  10  28  72  131  41  28  
6 取引先から高い評価を受けたい   310  28  52  122  79  14  15  
7 他の会社に移っても、今の職務・専門分野につきたい   310  17  44  109  99  23  18  
8 先頭にたって取引先や市場とコンタクトしたい   310  9  26  68  128  46  33  
9 自分の興味があるプロジェクトに参加したい   310  29  61  138  61  11  10  
10 自分の専門分野で長く働きたい   310  32  64  137  60  9  8  
11 自分の力で大きな売上や利益を生み出したい   310  28  36  115  94  21  16  







      1 2 3 4 5 6 
次に、あなたご自身のキャリアや仕事についての考え方について伺います。 
 
















単一回答                 
13 仕事中でもよく、「もし失敗したら、自分はどうなるのだろう」と考える   310  11  25  80  131  41  22  
14 特に困難な仕事を頼まれると、完成できるかどうかと余計に心配する   310  14  39  111  108  24  14  
15 なんとなく同僚の活躍ぶりが気になる   310  10  28  107  114  31  20  
16 結果のいかんにかかわらず、私は「最善を尽くしたから悔いなし」と割り切れる   310  6  32  99  128  29  16  




  310  15  18  89  136  36  16  
19 うまくいかないのではないかと心配で、仕事に集中できなくなる   310  11  19  73  134  49  24  
20 目標が高く設定されるほど、達成できないのではないかと心配になる   310  10  37  115  118  19  11  
21 努力をすればするほど、先のことが不安になる   310  10  13  70  143  51  23  





































単一回答               
1 商品について、十分な知識を持っていなかった 310  43  76  114  66  7  4  
2 努力が足りなかった 310  46  84  122  45  9  4  
3 自分にとって、設定された売上目標が高すぎた 310  15  29  110  127  22  7  
4 仕事の取り組み方が悪かった 310  30  89  126  55  7  3  
5 得意先の疑問に対し、完璧に回答できなかった 310  34  73  121  68  10  4  
6 この分野において、自社商品の競争力はあまりなかった 310  10  31  137  102  22  8  
7 同僚と比較すると、効率が悪かった 310  21  64  133  76  13  3  
8 たまたま運が悪かった 310  8  17  98  105  49  33  
9 サポート・スタッフまたはサポート部門が十分に協力してくれなかった 310  8  20  105  137  31  9  
10 十分なセールス・スキルを持っていなかった 310  46  88  113  55  3  5  
11 顧客開拓の電話をすることに対し、抵抗感があった 310  29  58  113  85  19  6  
12 会社側が、商品や市場についての充分な知識または情報を提供してくれなかった 310  7  31  95  133  30  14  
13 上司が、きちんとした指導やフォローをしてくれなかった 310  11  25  115  124  25  10  
14 景気が悪かった 310  13  32  134  89  27  15  




310  25  59  123  77  21  5  
17 同僚が非協力的だった 310  7  19  71  152  37  24  
18 たまたま仕事に専念する気分ではなかった 310  17  38  92  102  36  25  
19 職場の雰囲気が悪かった 310  12  22  118  117  29  12  
20 私は、営業の仕事に向いていなかった 310  24  48  128  82  20  8  










































































绩都按排名被公开，而你的名次在倒数 1／4范围内。  
   这不仅可能会拉低整个部门的销售指标完成率，同时也会直接影响到你今年能拿到
的年终奖的数额。  
   现在，再一次想象你就是这个销售，那么你认为自己没有完成销售指标的原因是什
么呢？ 





























性別     
単一回答   Ｎ 
1 男性   101  
2 女性   207  
  全体   308  
 
AGEID 
年齢     
単一回答   Ｎ 
1 12 才未満   0  
2 12 才～19才   0  
3 20 才～24才   21  
4 25 才～29才   73  
5 30 才～34才   103  
6 35 才～39才   56  
7 40 才～44才   35  
8 45 才～49才   13  
9 50 才～54才   5  
10 55 才～59才   2  
11 60 才以上   0  
  全体   308  
 
MARRIED 
未既婚     
単一回答   Ｎ 
1 未婚   84  
2 既婚   224  
  全体   308  
 
JOB 
職業     
単一回答   Ｎ 
1 公務員   0  
2 経営者・役員   0  
3 会社員(事務系)   264  
4 会社員(技術系)   44  
5 会社員(その他)   0 
6 自営業   0  
7 自由業   0  
8 専業主婦(主夫)   0  
9 パート・アルバイト   0  
10 学生   0  
11 その他   0  
12 無職   0  







あなたの最終学歴をお答えください。     
単一回答   Ｎ 
1 高校・専門学校卒   6  
2 短大卒   91  
3 大学卒   188  
4 大学院卒   23  
5 その他   0  










単一回答   Ｎ 
1 転職経験あり   266  
2 転職経験なし   42 






      1 2 3 4 5 6 
まず、あなたの性格についてうかがいます。 
 
















単一回答                 
1 概して、私は自分自身に満足している   308 53 85 151 7 3 5 
2 ときどき自分が全くダメだと思う   308  2 6 17 100 135 54 
3 私は自分自身が多くの長所を持っていると感じている   308  7 26 57 95 74 55 
4 たいていの他人と同じように物事をこなすことができる   308 53 118 123 15 3 2 
5 私は自分自身について、誇れる点をあまり持っていないと思う   308  14 50 87 103 49 11 
6 時々自分が役立たずだと感じる   308  3 2 14 128 114 52 
7 自分は少なくとも他人と同等には価値のある人間であると感じる   308  40 112 121 36 2 3 
8 自分のことをもっと尊重できたらよいのにと思う   308  2 2 2 120 119 58 
9 どちらかというと、自分は失敗した人間であると感じる   308  7 20 50 78 74 85 







      1 2 3 4 5 6 
まず、あなたの性格についてうかがいます。 
 
















単一回答                 




  308  13 96 147 48 7 12 
13 私はきっと自分の目標を達成すると思う   308  19 51 127 101 14 2 
14 予想外のことが起きても、うまく対処できる自信がある   308 26 87 143 51 5 2 
15 私は困難な状況に対処できるので、不測の事態にも対処できる   308  26 90 147 44 5 2 
16 もし必要な努力をすれば、私は殆どの問題を解決することができる   308  37 115 131 27 2 1 
17 私はストレス耐性があるので、困難な状況に直面しても、落ち着いていられる   308  32 110 140 25 5 1 
18 問題に直面したときには、私はいくつかの解決策を考えることができる   308  28 100 135 47 2 1 
19 トラブルに巻き込まれたときでも、私はよい解決策を考えることができる   308  23 114 147 22 6 1 


























単一回答                 
1 高い専門知識や能力を求めるプロジェクトに参加したい   308 59 95 123 29 1 1 
2 資格の取得や、外部の専門家の集団や組織で評価されたい   308  59 115 119 13 2 0 
3 会社で昇進したい   308  49 101 129 26 3 0 
4 自分の能力や知識を生かせる仕事をしたい   308 40 100 121 46 1 0 
5 経営上の重要な意思決定に参加したい   308  30 87 140 46 4 1 
6 取引先から高い評価を受けたい   308  42 100 119 42 5 0 
7 他の会社に移っても、今の職務・専門分野につきたい   308  47 116 123 21 1 0 
8 先頭にたって取引先や市場とコンタクトしたい   308  42 114 138 14 0 0 
9 自分の興味があるプロジェクトに参加したい   308  55 121 120 12 0 0 
10 自分の専門分野で長く働きたい   308 33 122 121 27 5 0 
11 自分の力で大きな売上や利益を生み出したい   308 66 132 102 7 0 1 







      1 2 3 4 5 6 
次に、あなたご自身のキャリアや仕事についての考え方について伺います。 
 
















単一回答                 
13 仕事中でもよく、「もし失敗したら、自分はどうなるのだろう」と考える   308 7 42 113 107 32 7 
14 特に困難な仕事を頼まれると、完成できるかどうかと余計に心配する   308  12 43 138 83 26 6 
15 なんとなく同僚の活躍ぶりが気になる   308  23 88 151 39 5 2 
16 結果のいかんにかかわらず、私は「最善を尽くしたから悔いなし」と割り切れる   308 23 88 140 44 11 2 




  308  13 78 167 42 7 1 
19 うまくいかないのではないかと心配で、仕事に集中できなくなる   308  8 42 113 102 32 11 
20 目標が高く設定されるほど、達成できないのではないかと心配になる   308  14 54 125 72 37 6 
21 努力をすればするほど、先のことが不安になる   308  12 39 76 111 48 22 





































単一回答               
1 商品について、十分な知識を持っていなかった 308 27 79 146 48 6 2 
2 努力が足りなかった 308  55 125 113 12 1 2 
3 自分にとって、設定された売上目標が高すぎた 308  36 101 130 35 5 1 
4 仕事の取り組み方が悪かった 308 60 104 130 44 3 0 
5 得意先の疑問に対し、完璧に回答できなかった 308  32 100 128 39 7 2 
6 この分野において、自社商品の競争力はあまりなかった 308  38 86 136 180 1 2 
7 同僚と比較すると、効率が悪かった 308  12 59 102 96 29 10 
8 たまたま運が悪かった 308  54 113 124 48 5 0 
9 サポート・スタッフまたはサポート部門が十分に協力してくれなかった 308  36 99 124 45 2 2 
10 十分なセールス・スキルを持っていなかった 308 15 72 136 67 13 5 
11 顧客開拓の電話をすることに対し、抵抗感があった 308 14 59 138 69 22 6 
12 会社側が、商品や市場についての充分な知識または情報を提供してくれなかった 308  9 44 122 140 25 5 
13 上司が、きちんとした指導やフォローをしてくれなかった 308  8 44 112 113 25 6 
14 景気が悪かった 308 9 67 133 77 19 3 




308  10 52 125 83 28 10 
17 同僚が非協力的だった 308  6 32 86 126 43 15 
18 たまたま仕事に専念する気分ではなかった 308  9 41 83 117 34 24 
19 職場の雰囲気が悪かった 308  9 44 100 109 35 11 
20 私は、営業の仕事に向いていなかった 308 17 45 92 102 42 10 







































































































































































1  男性   370  71.4  
2  女性   148  28.6  
  全体   518  100.0  
 
AGE 



























1  [FA] 年   518  0  518  6979  13.47  10.16  0.00  41.00  





え く だ さ い 。 
【[FA] 回】 




















1  12 才未満   0  0.0  
2  12 才～19才   0  0.0  
3  20 才～24才   8  1.5  
4  25 才～29才   39  7.5  
5  30 才～34才   48  9.3  
6  35 才～39才   71  13.7  
7  40 才～44才   112  21.6  
8  45 才～49才   99  19.1  
9  50 才～54才   90  17.4  
10  55 才～59才   39  7.5  
11  60 才以上   12  2.3  
  全体   518  100.0  
 
JOB 




1  公務員   0  0.0  
2  経営者・役員   0  0.0  
3  会社員(事務系)   237  45.8  
4  会社員(技術系)   188  36.3  
5  会社員(その他)   93  18.0  
6  自営業   0  0.0  
7  自由業   0  0.0  
8  専業主婦(主夫)   0  0.0  
9  パート・アルバイト   0  0.0  
10  学生   0  0.0  
11  その他   0  0.0  
12  無職   0  0.0  











1  経営者   0  0.0  
2  役員クラス   0  0.0  
3  部長クラス   0  0.0  
4  課長・次長クラス   114  22.0  
5  係長・主任クラス   136  26.3  
6  一般社員   268  51.7  
7  その他   0  0.0  
  全体   518  100.0  
 
q3 




1  高校・専門学校卒   159  30.7  
2  短大卒   26  5.0  
3  大学卒   277  53.5  
4  大学院卒   52  10.0  
5  その他   4  0.8  










































518  30  79  205  162  31  11  





518  34  77  188  176  32  11  





518  15  51  143  239  54  16  






518  15  35  148  227  66  27  





518  8  37  152  248  60  13  





518  9  20  85  282  92  30  





518  8  23  106  244  102  35  





































































518  12  30  137  264  59  16  






518  10  48  162  240  45  13  
100.0  1.9  9.3  31.3  46.3  8.7  2.5  
3  私はきっと自分の目標を達成すると思う。   
518  13  34  145  253  53  20  





518  16  47  156  232  52  15  





518  15  48  164  234  45  12  





518  13  41  141  247  55  21  





518  32  59  162  209  43  13  





518  5  27  119  273  78  16  





518  13  39  151  250  53  12  





518  14  39  177  229  46  13  









































518  42  108  198  127  31  12  





518  25  63  175  186  52  17  
100.0  4.8  12.2  33.8  35.9  10.0  3.3  
3  なんとなく同僚の活躍ぶりが気になる。   
518  35  96  196  149  36  6  





518  21  58  183  202  42  12  





518  42  79  203  143  37  14  





518  24  83  239  140  26  6  





518  50  130  219  94  17  8  





518  25  60  164  190  59  20  





518  47  105  242  100  21  3  
100.0  9.1  20.3  46.7  19.3  4.1  0.6  
10  同僚の業績や評価が気になる。   
518  33  115  200  123  38  9  
100.0  6.4  22.2  38.6  23.7  7.3  1.7  
 
